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Abstrakt 
Tato bakalářská práce se věnuje analýze současného stavu motivačního systému 
v podniku Gaudlitz Precision s. r. o. V druhé části se potom zaměřuje na návrh zlepšení 
konceptu motivačního systému daného podniku. Tento návrh se snaží respektovat 
současné pracovní prostředí ve firmě a zároveň nabídnout zlepšení v oblastech firemní 
kultury, spokojenosti zaměstnanců a poskytnutých odměn. To vše, tak aby se dosáhlo co 
největší efektivnosti při výrobě, a podnik tak mohl nadále růst a rozvíjet se. 
 
Abstract 
This bachelor thesis analyses actual motivational system in the company Gaudlitz 
Precision s. r. o. The second part then focuses on concept of improving for motivational 
system in the company. This concept respects current working environment within the 
company and also offers improvements in the areas of corporate culture, employee 
satisfaction and reward provided. All this in order to achieve the greatest efficiency in 
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Motivace jako taková je důležitá pro každého jednotlivce. Bez motivace není člověk 
nucen (v pozitivním slova smyslu) k dosahování nejlepších výsledků, jakých je schopen.  
Motivační systém podniku pak slouží k tomu, aby se zaměstnanci ve své práci cítili dobře, 
chodili do práce rádi, měli mezi sebou dobré vztahy a především pociťovali sounáležitost 
s celou firmou, cítili se její nezbytnou součástí. Toto vše pak přispívá k efektivním 
pracovním výsledkům, z čehož profituje podnik a tím vlastně i samotní zaměstnanci.  
Motivační systém podniku je tedy oblast, která by neměla být opomíjena, a mělo by být 
stále pracováno na jejím zdokonalování. Týká se jak malých, středních tak i velkých 
podniků. Zhotovení kvalitního motivačního systému, tak aby vyhovoval každému 
zaměstnanci je velmi náročná záležitost, neboť každý jednotlivec má individuální 
potřeby, sny a cíle, či se nachází v různé životní fázi. Velké podniky se na sestavení 
motivačních systémů najímají specializované externí firmy, avšak menší podniky si 
takové dodatečné investice nemohou mnohdy dovolit, proto jsou ve většině případů 
nuceni kopírovat motivační systémy jiných firem. To vše však s různými výsledky. 
V teoretické části této bakalářské práce budou vysvětleny důležité pojmy, teorie a 
principy týkající se právě motivace, stimulace, odměňování a benefitů. Dále budou 
popsány jednotlivé teorie a jejich konkrétní přístupy k motivaci. Tyto teoretické základy 
by měly poskytnout dostatečné stavební kameny pro následující části této práce. 
V další části této bakalářské práce bude popsán samotný podnik Gaudlitz Precision 
s. r. o., jeho historie, obchodní činnost a organizační struktura. Především pak bude 
analyzován jeho stávající motivační systém. Díky této analýze současného stavu 
motivačního systému podniku by měly být odhalena slabá místa, na která se půjde zaměřit  
Hlavní část této bakalářské práce, se bude věnovat možnostem zlepšení motivačního 
systému podniku. Budou představeny konkrétní návrhy, jejich eventuální přínos pro 




1 CÍL PRÁCE 
Hlavním cílem této bakalářské práce bylo navrhnout možná řešení změn motivačního 
systému podniku, tak aby se zvýšila efektivita práce a tím i výsledky celé firmy. 
Dílčím cílem bylo analyzovat současný motivační systém podniku Gaudlitz Precision s. 
r. o. Touto analýzou byla odhalena slabá místa systému, která skýtala možnost pro 
případné návrhy na zlepšení.  
 
1.1 Metodika práce 
V první řadě bylo potřeba se důkladně seznámit s problematikou samotné motivace. Proto 
je první část práce věnována teorii, která souvisí s motivací, stimulací a benefity pro 
zaměstnance. 
Dále bylo potřeba se seznámit s fungováním v samotné firmě. Tuto možnost jsem plně 
využil při dvoutýdenní praxi, kterou jsem zde vykonával. Během této praxe jsem také 
podrobně nastudoval směrnice, které se aktuálně týkají motivačního systému tohoto 
podniku. Také jsem měl možnost seznámit se i s některými zaměstnanci, kteří mi ochotně 
poskytli svůj názor na danou problematiku.  
Analýza současného stavu byla zakončena dotazníkovým šetřením. Toto šetření 
probíhalo anonymní formou a zúčastnilo se ho 26 z celkových 65 zaměstnanců firmy.  
Toto vše poskytlo dostatečný obraz o současném stavu motivačního systému a odhalilo 
slabá místa. Díky teoretickým znalostem z první části práce bylo možné navrhnout 






2 TEORETICKÁ VÝCHODISKÁ PRÁCE 
Tato část práce bude zaměřena na vysvětlení důležitých pojmů, teorií a principů 
týkajících se právě motivace, stimulace, odměňování a benefitů. Tyto teoretická 
východiska budou základním stavebním kamenem pro druhou návrhovou část této práce. 
 
2.1    Motivace 
„Motiv je vnitřní potřeba nebo touha – vědomá, polovědomá, nebo dokonce podvědomá 
– která působí na vaši vůli a nutí vás jednat tím nebo oním způsobem.“1 
Slovo motivace je odvozeno od slova motiv, které má latinský původ ve slově movere 
(hýbat se, pohybovat). Slovo motiv tedy v původním smyslu znamená něco, co nás 
přiměje hýbat se. Pojmy motiv a motivace se však používají pro vyjádření, že něco uvnitř 
nás pohání vpřed. To něco může být potřeba, touha nebo emoce. Motivací se označuje 
vše, co dokáže přimět člověka k činu, stejně tak se tímto pojmem označuje umění přimět 
k činu i druhého člověka2. 
„Slovo motivovat přesahuje slovo motiv, protože je to činnost, kterou vyvíjíme směrem k 
druhému člověku.“3 
Pokud podnik po svých zaměstnancích chce, aby trvale podávali ty nejlepší možné 
výkony, měl by se zajímat o způsoby motivování lidí. Toho lze dosáhnout nejen nástroji, 
jako jsou stimuly, odměny, vedení lidí, ale především prací samotnou a pracovními 
podmínkami, za kterých tuto práci vykonávají4. 
Je tedy potřeba zajistit pozitivní přístup zpravidla k nějakému výkonu případně typu 
chování. Toto je hlavním cílem motivace. Pojmem motivace se obvykle označuje, jak 
                                                          
 
1 Adair, J. Efektivní motivace. 2004, s. 16. 
2 Adair, J. Efektivní motivace. 2004, s. 14-19. 
3 Adair, J. Efektivní motivace. 2004, s. 19. 
4 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2006, s. 219. 
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samotný proces (někdo na někoho nějak působí), tak i následný výsledek (existuju onen 
pozitivní přístup)5. 
Je velmi málo pravděpodobné, že jeden přístup k motivování bude vhodný pro všechny. 
Proces motivace je velmi komplikovaný a individuální pro každého jedince. Každý má 
jiné potřeby a z toho vyplívající cíle, které si vytyčil. Z toho logicky vyplývá, že každý 
podniká jiné kroky k uskutečnění svých cílů6. 
2.1.1 Důležitost pracovní motivace v podniku 
Pracovní motivace zvyšuje efektivitu, účinnost a produktivitu. Naopak nedostatek 
motivace zvyšuje náročnost práce managementu, kvůli potřebnému neustálému 
kontrolování či vyvracení námitek k práci. Nejsou-li pracovníci dostatečně motivovaní, 
zvyšuje se: 
 absence, 
 plýtvání časem (přestávky, vyřizování soukromých věcí), 
 pomlouvání, 
 odčerpávání financí z organizace, 
 zpochybňování zaběhnuté politiky, 
 byrokracie. 
Při nedostatku motivace se také snižuje: 
 zájem a tím i kvalita práce, 
 tempo práce, 
 ochota přijmou zodpovědnost, 
 úroveň kreativních připomínek, 
 dochvilnost (pozdní příchody nebo dřívější odchody domů), 
                                                          
 
5 Plamínek, J. Tajemství motivace. 2010, s. 14. 
6 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2006, s. 219. 
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 pozornost, která vede ke zbytečným chybám, 
 osobní účast na podporování kultury dané organizace7. 
 
2.2   Proces motivace 
V první fázi si člověk ať už vědomě či nevědomě uvědomí své neuspokojené potřeby. Na 
základě těchto potřeb se stanovují cíle, o nichž se domníváme, že uspokojí dané potřeby. 
V neposlední řadě je nutné podniknout potřebné kroky k dosažení cíle. Pokud bylo cíle 
dosaženo a potřeba tak uspokojena, je pravděpodobné, že celý proces se bude v budoucnu 
opakovat8. 
2.3   Typy motivace 
Na motivaci můžeme nahlížet různými pohledy. Záleží, zda chceme dotyčného motivovat 
na základě vnějších stimulů, případně v něm vyvolat motiv, díky kterému zadaný úkol 
vykoná ze svého vnitřního přesvědčení. Na druhé straně záleží, zda dotyčného motivuje 
nějaká třetí strana, nebo zda je schopný motivovat se sám. 
2.3.1 Rozdíl mezi stimulací a motivací 
Úlohu či zadaný úkol můžeme plnit buďto pod vlivem nějaké slíbené odměny tedy 
vnějších podmětů (stimulace), nebo pod vlivem vlastního vnitřního pocitu uspokojení, 
tedy na základně vlastních vnitřních pohnutek (motiv). Obrovská výhoda stimulace je, že 
je ji velmi jednoduché navodit. Pokud poskytujeme jistou formy odměny, která 
vykompenzuje nepohodlí spojené s výkonem úlohy. S tím souvisí i zjevná nevýhoda 
stimulace. Pokud přestaneme dodávat stimuly, práce se zřejmě zastaví. Na druhé straně 
výhodou motivace je, že pokud se vykonávaný úkol v souladu s vnitřními motivy daného 
jedince, může být práce vykonávána bez dodatečné potřeby dalších stimulů. Tato cesta je 
ovšem mnohem náročnější na znalosti samotného motivujícího a je také důležité znát 
dotyčného člověka, kterého hodláme motivovat9. 
                                                          
 
7 Forsyth, P. Jak motivovat lidi. 2000, s. 2. 
8 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2006, s. 219. 




Obr. 1: Rozdíl mezi stimulací a motivací9. 
2.3.2 Vnitřní a vnější motivace 
Pracovní motivace lze dosáhnout dvěma způsoby. Lidé motivují sami sebe, hledají práci, 
která uspokojuje jich potřeby, nebo od této práce očekávají splnění jejich cílů. Druhý 
způsob spočívá v motivování pracovníka managementem. Například pomocí 
odměňování, povyšování či pochvaly. 
Podle Herzberga a kol., existují dva typy motivace: 
 vnitřní motivace – lidé si vytvářejí sami faktory, které je ovlivňují. Mezi tyto 
faktory patří odpovědnost, autonomie, příležitost využívat a rozvíjet dovednosti a 
schopnosti, zajímavá a podnětná práce a příležitost ke kariernímu postupu, 
 vnější motivace – spočívá v tom, co vedoucí pracovníci dělají pro ostatní, aby je 
motivovali. Toho mohou dosáhnout odměnami (zvýšení platu, pochvala nebo 
povýšení) nebo naopak tresty (disciplinární řízení, odepření platu či kritika). 
Vnější motivace může mít okamžitý a znatelný účinek, avšak nemusí být trvalá. Naopak 
vnitřní motivace má hlubší vnitřní význam pro daného jedince a tudíž působí 
dlouhodoběji10. 
 
                                                          
 
9 Plamínek, J. Tajemství motivace. 2010, s. 14-15 
10 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2006, s. 220-221. 
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2.4   Zlaté pravidlo motivace 
Jen zřídka kdy si úkol a člověk společně sednou. Může to vypadat jako na obrázku 2, kde 
je uprostřed znázorněno, jak úkol ne a ne zapadnout do připravené hlavy.  Tento problém 
můžeme v zásadě odstranit dvěma způsoby. Buď vyjdeme vstříc lidem, nebo úkolům. V 
první řadě můžeme přizpůsobit lidi úkolům. Donutíme je, aby úkol přijali takový, jaký je, 
ať se jim to líbí nebo ne (znázorněno na obrázku 2 úplně nahoře). To vyžaduje značnou 
míru stimulace zvenčí. Lidé i tak budou takový úkol plnit neradi, což bude vyžadovat 
dodatečnou míru kontroly. Jakmile však přestane stimulace zvenčí, úkol může přestat být 
plněn, stejně tak při nedostatečné kontrole11. 
Je tedy zřejmé, že ideální bude přizpůsobovat úkoly lidem. Nejideálnější případ pak 
nastává, pokud si můžeme dovolit vybírat lidem úkoly na míru. To je znázorněno na 
obrázku 2 vlevo dole. V tomto případě stačí lidi motivovat bez jakékoli další stimulace 
zvenčí11. 
 
Obr. 2: Lidé a úkoly11. 
                                                          
 
11 Plamínek, J. Tajemství motivace. 2010, s. 15-16. 
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Ne vždy však máme prostor či dostatek lidí, abychom mohli vybírat úkol přímo na míru 
lidem. Další možností je tedy přizpůsobit úkol lidem (obrázek 2 vpravo dole). Za 
předpokladu, že obsah úkolu bude nezměněn, můžeme si dovolit měnit formu jeho 
zadání. Lidé jsou totiž velmi citlivý na to, jakým způsobem je jim úkol zadán. Zde se 
otevírá velký prostor pro motivační schopnosti motivujícího, jelikož je tato cesta 
nejobtížnější na znalosti a zkušenosti v oblasti motivace12. 
2.5   Teorie motivace 
Existuje hned několik teorií motivace, podle kterých se pak následně přistupuje k samotné 
motivaci. Nejvlivnějšími teoriemi jsou: 
 teorie instrumentality, která je založena na odměnách a trestech (politika cukru a 
biče), jako jediných prostředcích sloužících pro to, aby se lidé chovali chtěným 
způsobem, 
 teorie zaměřené na obsah, které tvrdí, že motivace spočívá v podnikání kroků, 
které uspokojují naše potřeby. Hlavní představitelé této teorie byli Maslow a 
Herzberg a kol., 
 Teorie zaměřené na proces, se naopak soustředí na psychologické procesy, které 
souvisí s motivací. Především s očekáváními a vnímáním spravedlnosti13. 
2.5.1 Politika cukru a biče (teorie instrumentality) 
Tato teorie patří k nejstarším teorií na světě. Uveďme si názorný příklad. Máme osla, 
který by měl tlačit náš náklad. Existují v zásadě dvě možnosti, jak onoho osla donutit k 
pohybu. Buď ho budeme pobízet bodcem či švihat bičem, nebo mu naopak před nosem 
budeme držet mrkev či jinou formu odměny. Z našeho pohledu je jedno, který z těchto 
způsobů použijeme, hlavně že se osel dá do pohybu. Pro osla je forma odměny příjemnější 
způsob stimulace, ovšem pokud je již osel nažraný či dostal odměnu před malou chvíli, 
nemusí tento způsob účinně fungovat. Osel pak tedy bude spíš reagovat na strach z 
                                                          
 
12 Plamínek, J. Tajemství motivace. 2010, s. 15-16. 
13 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 221. 
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případného trestu. V každém případě jsou oba způsoby považovány za vnější stimuly, ať 
už pozitivní nebo negativní. Mezi osly a lidmi existuje jistá analogie, jinak by tato teorie 
nemohla vydržet tak dlouho, avšak jako každá analogie má své rezervy14. 
Ve své podstatě teorie instrumentality netvrdí nic jiného, než že člověk pracuje pouze pro 
peníze. Podle ní bude člověk motivován, pokud budou případné odměny a tresty přímo 
úměrné odvedenému výkonu práce. Motivování pracovníků tímto způsobem bylo, a i 
ještě dnes, je velmi hojně využíváno. Dokonce může být někdy i úspěšné. Nerespektuje 
však celou řadu lidských potřeb a je velmi závislé na systému kontroly15. 
2.5.2 Teorie očekávání 
Představme si tentokrát šelmu, která pronásleduje svou kořist v hlubokém sněhu. Pokud 
bude kořist malý zajíc, šelma své snažení vzdá zhruba po 200m neúspěšného 
pronásledování. Pokud však lovenou kořistí bude například jelen, šelma se bude mnohem 
déle snažit, než se vzdá. Je to dáno tím, že případná kořist z jelena je mnohem větší než 
z malého králíka. Do lovu se tedy vyplatí investovat více energie. Zvířata takto jednají 
instinktivně. U lidí se jedná o vědomé či racionální procesy. Díky nim se lidé snaží 
odhadnout, jak velkou dostanou odměnu oproti tomu, co nabídnou. Pokud tedy například 
bude pracovníkovi přislíbeno, že pokud bude více pracovat, vydělá i více peněz, můžeme 
tedy na základě této teorie očekávat, že pracovník bude pracovat více, aby dosáhl 
vytoužené odměny. Pokud se ale po jeho zvýšeném úsilí dostane pracovníkovi jen 
pochvaly či jiné podobné odměny, pravděpodobně svojí motivaci ke zvýšené aktivitě 
velmi brzo ztratí16. 
2.5.3 Teorie potřeb (Maslowova hierarchie potřeb) 
Tato teorie říká, že lidské potřeby vytváří motivaci. Tato potřeba vytváří nerovnováhu a 
stav napětí, které jsme motivováni uvést do opětovné rovnováhy. Pokud tedy máme jistou 
                                                          
 
14 Adair, J. Efektivní motivace. 2004, s. 19-21. 
15 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 223. 
16 Adair,J. Efektivní motivace. 2004, s. 22-23. 
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potřebu, je následně nutné stanovit cíl a podniknout cílené kroky (způsob chování), které 
povedou k tomuto cíli a tím i naplnění původní potřeby17. 
Některé potřeby však mohou pro konkrétní osobu být naléhavější než jiné. To závisí na 
současných prioritách jedince, jeho současné situaci, ale i prostředí, z něhož pochází, 
nebo jeho výchově dosavadním životě. Navíc neexistuje žádný přímí vztah mezi 
potřebami a cíli. Čím naléhavější určitá potřeba je, tím více cílů pro sebe vytváří. A 
naopak splnění jednoho cíle může vést k uspokojení hned několika potřeb – např. nový 
automobil slouží nejen jako prostředek dopravy, ale může i zapůsobit na sousedy18. 
Nejslavnější klasifikaci potřeb stanovil Maslow. Ten se domníval, že existuje pět základní 
kategorií potřeb, které jsou stejné pro všechny lidi. Hierarchie potřeb podle Maslowa je 
následující: 
 fyziologické potřeby – potřeba kyslíku, potravy a sexu, 
 jistoty a bezpečí – potřeba ochrany proti nebezpečí, 
 sociální (společenské) – potřeba lásky, přátelství, akceptace, jako příslušníka 
skupiny, 
 Uznání – potřeba vlastní sebeúcty, respektu ostatních (prestiž) 
 Seberealizace (sebenaplnění) – potřeba rozvíjet a naplnit vlastní schopnosti a 
přání.  
Podle Maslowa se pak uspokojením nižší potřeby stává silnější potřeba vyšší. Potřeba 
seberealizace však nemůže být naplněna nikdy. Plnění nejsilnější potřeby je pak hlavní 
motivací jedince pro dané chování. Maslowova hierarchie potřeb má dnes značný vliv, je 
však kritizována za svojí nepružnost. Různí lidé mohou mít různé prioritní potřeby. Navíc 
tato teorie nebyla nikdy empiricky ověřena18. 
 
 
                                                          
 
17 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 223-224. 
18 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 228-239. 
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2.5.4 Herzbergův dvoufaktorový model 
Herzbergova teorie dvou dimenzí patří spolu s Maslowovou hierarchií potřeb k 
nejznámější motivačním teoriím. Herzberg dělí motivační faktory na dvě skupiny: 
 dissatisfaktory (faktory hygieny) jsou faktory, které, pokud chybí nebo nejsou 
plně uspokojeny, vytváří nespokojenosti zaměstnanců. Naopak pokud jsou plně 
uspokojeny, neprojevují se žádným způsobem do procesu motivace. Mezi tyto 
faktory řadíme například mzdu, politiku a řízení organizace, interpersonální 
vztahy, fyzikální pracovní podmínky a jistotu pracovního místa. 
 satisfaktory (motivátory vnitřní pracovních potřeb) jsou, za předpokladu, že jsou 
naplněny, hlavním hybatelem motivace k práci. Vedou přímo ke zvýšení 
pracovního výkonu zaměstnance. Tyto faktory závisí od vnitřního uspořádání 
potřeb každého zaměstnance, na které pak lze v motivační systému působit. Mezi 
tyto faktory patří ocenění pracovního výkonu, uznání, obsah práce, odpovědnost, 
funkční vzestup nebo možnost rozvoje19. 
Vzhledem k metodě výzkumu, na kterém byla tato teorie založena, je často napadána. 
Neexistuje také žádný důkaz o tom, že satisfaktory opravdu zvyšují produktivitu. I přes 
tuto kritiku má Herzbergova teorie pořád úspěch20.   
2.5.5 Teorie X a teorie Y 
Tato teorie nepatří přímo mezi motivační teorie, pojednává spíš o vedení pracovníků. 
Jejím autorem je Douglas McGregor19. 
Podle teorie X je má člověk přirozený odpor a nechuť k práci. Pokud může, snaží se jí 
vyhnout. Musí být tedy k práci nucen a kontrolován. Takový člověk má i malé ambice a 
usiluje především o jistotu a nemá žádný zájem o cíle organizace, pro kterou pracuje. Je 
motivován strachem z trestu, případně váben finanční odměnou (metoda cukru a biče)21. 
                                                          
 
19 Dvořáková, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 228-230. 
20 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 228. 
21 Adair, J. Efektivní motivace. 2004, s. 44-47. 
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Teorie X tak představuje autoritativní, velmi striktní a centrální přístup k řízení sestavující 
se ze spousty příkazů a návodů a následné kontroly řídících pracovníků22.  
Naproti tomu teorie Y předpokládá, že člověk ze své přirozené podstaty pracuje rád. V 
zájmu cílů, které má za úkol je do jisté míry schopný se sám řídit a kontrolovat23. Lidé se 
radují ze svých výsledků a úspěchů v práci. Chtějí mít pozitivní vztah ke své práci24. 
Dochází pak ke sloučení zájmů všech členů organizace. Tento styl díky tomu umožňuje 
vlastní iniciativu a volbu prostředků v rámci daných pravidel, aby bylo dosaženo 
stanoveného cíle25. 
Oba tyto směry jsou extrémní. Samozřejmě existují zaměstnání, která jsou sama o sobě 
zábavná a zajímavá, a existují zaměstnání, která jsou naopak nudná. Z principu věci bude 
jistě snadnější motivovat pracovníky v prvním případě24. 
2.6  Manažerská motivační strategie 
Manažerská motivační strategie přestavuje aplikovaný soubor poznatků, metod a 
praktických postupů, jak z oblasti psychologie, tak i teorie a praxe obecného 
managementu. Je určena pro všechny vedoucí pracovníky na všech stupních řízení. 
Vyznačuje se spojením krátkodobého s dlouhodobým aspektem, individualizací přístupu 
podle specifik podniku, realizovatelností rozhodnutí v praktickém řízení, použitelností 
metod i pro profesionála v oblasti psychologie a možností součinnosti a používání 




                                                          
 
22 Dvořáková, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 231-232. 
23 Adair, J. Efektivní motivace. 2004, s. 44-47. 
24 Forsyth, P. Jak motivovat lidi. 2000, s. 14-15. 
25 Dvořáková, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 231-232. 
26 Dvořáková, Z. Řízení lidských zdrojů. 2012, s. 218. 
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2.6.1 Jak úspěšně motivovat 
Motivace pracovníků je úlohou především jejich vedoucího pracovníka. Pro motivaci 
podřízených platí tři důležitá pravidla27. 
První pravidlo hovoří o tom, že zaměstnanci se chovají podle toho, co jejich nadřízení 
odměňují. Toto je pravděpodobně nejzásadnější pravidlo. Odměňováním se nerozumí 
pouze peněžní odměna, ale i například uznání, pochvala či množství odpovědnosti, které 
je pracovníkovi uděleno. Dalším aspektem, na který je třeba dávat si pozor je, abychom 
neudělovali stejnou odměnu za různý výkon27. 
Druhé pravidlo říká, že pozitivní motivační metody jsou účinnější. Pracovní motivace je 
do jisté míry vždy kombinací motivace pozitivní a negativní. Negativní působí spíše, 
pokud chceme jistému chování zabránit. Naopak pokud chceme dosáhnout nějakého cíle, 
je téměř ve všech případech efektivnější motivace pozitivní27. 
Poslední třetí pravidlo zmiňuje fakt, že motivace je vždy do určité míry individuální. 
Každodenní pracovní výkonnost závisí na řadě faktorů, které se můžou u různých 
zaměstnanců i v různých situacích či s postupem času měnit. Proto není možné najít 
univerzální návod na motivaci všech zaměstnanců27. 
2.6.2 Jak nemotivovat 
Nejčastější chyby, kterých se manažeři v průběhu motivace dopouštějí, jsou: 
 nechávání zaměstnanců v domnění, že dobrá práce je samozřejmost, 
 podceňování nefinanční motivace, 
 přehlížení nedodržování nepsaných smluv, 
 rozpor mezi motivačními prvky a filosofií a hodnotami firmy, 
 nevyzpytatelnost manažerů kvůli častému střídání motivačních stylů, 
 nedocenění společenské prospěšnosti práce, 
                                                          
 
27 Mzdová praxe – jak úspěšně motivovat. [online] 2008. 
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 motivování podle motivátorů manažera a ne podle motivátorů podřízených28. 
 
2.7   Motivace a peníze 
Peníze, ať už ve formě platu, mzdy či jiné odměny jsou nejčastější vnější odměnou. Je to 
dáno tím, že se pomocí nich dá uspokojit většina potřeb. Zajištěný pravidelný příjem je 
schopen zajišťovat základní potřeby přežití a pocit bezpečí. Jelikož jsou peníze 
považovány za viditelný znak ocenění a mohou nám poskytnout i určitou prestiž, mohou 
zajišťovat i potřebu sebeúcty a postavení. Herzberg a kol., však neuznali účinnost peněz. 
Z důvodu, že nedostatek peněz sic může vyvolat nespokojenost, ovšem opačný stav 
nevyvolá trvalé uspokojení. Někteří lidé budou pravděpodobně více motivováni penězi 
než jiní.  S jistotou můžeme říci, že peníze nebudou motivovat každého ve stejné míře. Je 
tedy naivní myslet si, že systém odměňování založený na výkonu práce, přes noc změní 
každého zaměstnance na motivovaného pracovníka podávajícího vysoký výkon. Přesto 
je plat jeden z dominantních faktorů při výběru zaměstnání. Peníze prostě představují 
značnou motivující sílu, jelikož symbolizují tolik nehmotných a nedefinovatelných cílů29. 
Peníze tedy mohou za správných okolností vytvořit pozitivní motivaci. Jsou významným 
faktorem při výběru zaměstnání i významným faktorem při rozhodování zda v zaměstnání 
setrvat. Špatně sestavený a řízený odměňovací systém ve firmě však může mnohem více 
demotivovat než motivovat. Při tvorbě takového systému je především důležité, aby byl 
vnímán jako spravedlivý. Tedy, aby byla dosažená odměna přímo úměrná vynaloženému 
úsilí či svěřené odpovědnosti a lidé tak nedostávali méně peněz, než si v porovnání se 
svými spolupracovníky zaslouží29. 
2.8   Základní činitelé motivačního procesu 
Velmi citlivá oblast v každém podniku ve vztahu zaměstnance a zaměstnavatele je otázka 
motivace a hodnocení. Zaměstnavatel usiluje o co nejvyšší zisky, zatímco zaměstnanec 
pracuje z velké části proto, aby byl co nejlépe finančně ohodnocen. Obě strany sice usilují 
                                                          
 
28 Evangelu, J. Rozvoj a motivace zaměstnanců v malé a střední firmě. 2013, s. 108-109. 
29 Armstrong, M. Řízení lidských zdrojů. 2007, s. 231-232. 
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o stejný výsledek, ovšem s odlišnými cíli. Přístup k jejich hodnocení i motivace 
k nejvyšším výkonům je tedy různý. Jaký je tedy rozdíl mezi motivací a hodnocením? 
Motivace se soustřeďuje na budoucnost, na vytvoření snahy, zájmu něco vykonat 
požadovaným způsobem, na zvýšení aktivity. Hodnocení je pak součástí motivace a 
soustřeďuje se na události, které již proběhli. To znamená na činy, chování, výsledky a 
řešení, které jsme v minulosti uskutečnili30. 
Aspekty, které ovlivňují motivační a hodnotící proces ve firmě: 
 firemní kultura – firemní kulturu má každá firma, i když se od ní distancuje a 
záměrně žádnou nevytváří. Rozdíl je pouze v tom, že je neřízená a záleží pouze 
na štěstí, zda na pracovníky působí pozitivně či negativně. Pokud je však firemní 
kultura řízená, slouží jako jeden z promyšlených prvků motivačního systému. 
Firemní kulturu tvoří mimo jiné: 
o  znaky a symboly firmy (ukazují příslušnost k firmě),  
o hodnoty firmy vzhledem ke svým zaměstnancům i zákazníkům, 
o rozdíl skutečnými a na venek prezentovanými hodnotami firmy (někdy 
firma může navenek prezentovat honosné hodnoty, ale zaměstnanci uvnitř 
vědí, že to není pravda), 
o psané i nepsané rituály a zvyky, odlišné od ostatních firem (například 
určitý druh pozdravu, firemní automobily jisté značky), 
o firemní příběhy, které jsou srozumitelné pouze pro zaměstnance, 
o způsob projevování vlivu a moci, 
o způsob řízení firmy (zda je například lidštější, či objektivní), 
 firemní strategie – je v malých a středních firmách chápána, stejně jako firemní 
kultura, jako něco zbytečné. Firemní strategie je popis jak dosáhnout firemních 
                                                          
 
30 Evangelu, J. Rozvoj a motivace zaměstnanců v malé a střední firmě. 2013, s. 95-96. 
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cílů. Zaměstnanci by firemní strategii měli znát, jelikož funguje jako motivátor. 
Určuje mantinely a ukazuje budoucí směr vývoje firmy a tím i zaměstnanců, 
 firemní hodnoty – pokud jsou firemní hodnoty a individuální hodnoty klíčových 
zaměstnanců příliš rozdílné, je velmi obtížné zajistit implementaci firemních 
hodnot do chování jednotlivých zaměstnanců. Proto je při sestavování 
motivačního systému důležité zrevidovat firemní hodnoty a individuální hodnoty 
zaměstnanců. Stejně důležité je pak při přijímání nových klíčových zaměstnanců, 
aby jejich individuální hodnoty co nejvíce odpovídali firemním hodnotám, 
 převažující manažerský styl – je jeden z nejsilnějších motivátorů případně 
demotivátorů ve firmě. Jedná se o způsob, jakým manažer komunikuje, jak sděluje 
dobré a špatné zprávy, jak si váží a respektuje své podřízené. 
 hodnotící a motivační systém – pro hodnotící a motivační systém je nejdůležitější 
nalézt rovnováhu mezi tím, co zaměstnanec očekává jako svou spravedlivou 
odměnu a tím co očekává firma31. 
 
2.9   Odměňování 
Odměňování spočívá v zabezpečení toho, aby bylo to, čím lidé přispěli organizaci náležitě 
odměněno a uznáno. Ať už se jedná o odměnu peněžní tak i nepeněžní. Cíle řízení 
odměňování jsou především odměňovat lidi podle zásluhy, vzájemně propojovat hodnoty 
a potřeby pracovníků s cíli podniku, odměňovat správné věci, aby bylo vidět, co je 
důležité z hlediska chování a výsledků, získávat nové a udržovat nové kvalifikované 
pracovníky, motivace lidí a získání si jejich loajality a angažovanosti, vytváření kultury 
vysokého výkonu32. 
 
                                                          
 
31 Evangelu, J. Rozvoj a motivace zaměstnanců v malé a střední firmě. 2013, s. 96-108. 
32 Armstrong, M. Odměňování pracovníků. 2007, s. 20. 
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2.9.1 Formy odměny 
Oboustranně přijatelný a efektivní systém odměňování je jeden z klíčových faktorů, který 
vytváří harmonické vztahy ve firmě. Tradiční formou takové odměny je plat či mzda, 
případně jiné formy peněžní odměny. Moderní personalistika chápe odměňování 
mnohem šířeji a zahrnuje do něj zaměstnanecké výhody, které mají většinou nepeněžní 
formu a pracovník má na ně nárok pouze z titulu pracovního poměru. Patří sem například 
zlevněné stravování, placená dovolená, připojištění, služební automobil, pracovní oděv, 
firemní večírky a mnoho dalšího. Mezi další formy odměňování patří například povýšení, 
vzdělávání, pochvaly, pozvání na slavností oběd, pověřování významnými pracovními 
úkoly nebo dobré a přátelské vztahy na pracovišti33. 
Všechny výše uvedené formy odměny, ať už peněžní či nepeněžní, má plně pod kontrolou 
firma. Tyto odměny jsou soudobou teorií řízení lidských zdrojů označovány jako vnější 
odměny33. 
Jistou odměnou pro pracovníka jsou i jeho vlastní pocity úspěšnosti, užitečnosti, 
seberealizace, podílení se na něčem důležitém. Neformální uznání okolí i naplňování 
kariéry jsou také vnitřní faktory, které mají vliv na motivaci jednotlivce. Všechny tyto 
faktory se nazývají vnitřní odměny. Jsou pro každého jednotlivce individuální a firma je 
nemá pod kontrolou. Vnitřní a vnější odměny pak tvoří tzv. úhrnné odměny33. 
2.9.2 Finanční odměny 
Kritéria pro hodnocení efektivnosti finančních odměn v oblasti motivace jsou následující: 
 jsou pokud možno co nejvíce vnitřně spravedlivá a zároveň na venek umožňující 
soutěživost, 
 Systém ohodnocení je nastaven se zřetelem na fakt, že je motivující, pouze pokud: 
o případná odměna stojí za to, 
o je férový, objektivní a jsou zvolena vhodná měřítka výkonnosti, 
                                                          
 
33 Koubek, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2011, s. 156. 
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o zaměstnanci plně rozumí, čeho musí dosáhnout, 
o si zaměstnanci myslí, že pravděpodobnost získání odměny je vysoká, 
 zaměstnanci plně rozumí, jak systém finančních odměn funguje, jak z něj mohou 
těžit a jak jim organizace pomáhá v rozšiřovat znalosti a kompetence, tak aby 
dosáhli maximálního benefitu34. 
2.9.3 Nefinanční odměny 
Základními formami nefinančních odměn jsou: 
 Úspěch - potřeba úspěchu je definována jako konkurenční úspěch poměřovaný s 
osobním standardem každého jednotlivce. Motivace pomocí úspěchu může být 
dosažena pomocí návrhu samotné práce nebo navržení výplatního systému podle 
kompetence, 
 uznání - je jeden z nejsilnějších motivátorů. Lidé potřebují vědět nejen, jak dobře 
svou práci odvedli, ale také že jejich přínosu si někdo všiml a dokázal ho ocenit. 
Důležité je, udělovat takové ocenění uvážlivě, musí být opravdové a souviset s 
opravdovým úspěchem. Finanční odměna udělaná bezprostředně po dosáhnutí 
jistého úspěchu je jasným důkazem toho, že si někdo našeho úspěchu všiml a 
uznává ho. Je to příklad, kdy se finanční a nefinanční formy odměny vzájemně 
doplňují. Mezi další formy uznání můžeme řadit například povýšení, odměny za 
oddanost, služební cesty. Uznání také může být poskytnuto manažery tím, že 
naslouchají připomínkám zaměstnanců, a hlavně, že podle toho jednají a uznávají 
jejich přínos, 
 odpovědnost - pracovníci mohou být motivováni tím, že jim je udělena větší 
odpovědnost za jejich práci. Toto tvrzení má základ v McGregorově teorii Y. 
Poskytování motivace skrze odpovědnost je záležitost především návrhu 
pracovních pozic, 
                                                          
 
34 Armstrong, M. Reward management. 2007, s. 68. 
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 vliv - lidé mohou být také motivováni pomocí vlivu a moci, jaký mohou v 
organizaci uplatňovat. Organizace může tuto možnost poskytnout například tím, 
že zaměstnance uvádí do situací, kde mohou vyjádřit své názory, kde budou 
vyslyšeni a především, kde se bude podle nich jednat, 
 osobní růst - v Maslowově hierarchii potřeb je potřeba sebenaplnění ta nejvyšší, 
a tudíž nejvyšší motivátor. Ambiciózní lidé sami hledají příležitosti, kde by mohli 
vyvíjet dovednosti, avšak organizace by jim měla poskytnout prostor a jasná 
pravidla pro takový rozvoj. Jinak takový zaměstnanci budou hledat jinde. Mnoho 
lidí dnes považuje možnost dalšího vzdělávání se za samozřejmost v balíčku 
odměn pro zaměstnance35. 
2.9.4 Vytváření systému odměňování pracovníků 
Systém odměňování pracovníků se obvykle zaměřuje na hmotné formy odměny, tedy na 
peněžní, případně peněžně vyjádřitelné formy. Vytvoření přiměřeného, spravedlivého a 
motivujícího systému je jedna z hlavních výzev v každém podniku. Důležitým aspektem 
je, aby takový systém odměňování byl pracovníky přijímán a schvalován. Proto je 
vhodné, aby se zaměstnanci podíleli na tvorbě, zavádění i fungování36. 
 
2.9.5 Odměna vázaná na výkon 
Pracovníci mohou být placeni buďto fixním (hodinovým) platem, nebo je jejich příjem, 
který obdrží plně závislý od jejich výkonu. Ve druhém případě vzniká mnohem silnější 
vazba mezi platbou a výkonem. Jako nejvhodnější se pak jeví kombinace obou těchto 
metod. Pracovník tedy obdrží fixní měsíční příjem, který spolehlivě každý měsíc uspokojí 
jeho potřebu jistoty a bezpečí. Je díky tomu schopný zaplatit všechny účty, hypotéku a 
další nezbytné záležitosti. Na druhé straně získat variabilní příjem, který je závislý od 
našeho úsilí a dovedností, je pro člověka mnohem více vzrušující. Tento princip dává 
lidem pocítit podíl na úspěchu společného úkolu. Kromě finančního ohodnocení se lidé 
                                                          
 
35 Armstrong, M. Reward management. 2007, s. 68-70. 
36 Koubek, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2011, s. 157-188. 
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cítí více motivovaní a více svázaní s daným úkolem. Stali se vlastně partnery podniku. 
Tyto platby vázané na výkon se nejčastěji označují jako bonusy. Jsou to tedy peníze (nebo 
jejich ekvivalent), které jsou poskytovány nad běžný rámec platu, který je normálně 
očekáván. Pokud však lidé takový bonus s postupem času začnou očekávat, jako součást 
své standartní výplaty, ztrácí se jeho motivační síla. Navíc odepření takového bonusu pak 
může znamenat nespokojenost37. 
Dalším důležitým aspektem je rozvržení bonusů na jednotlivé pracovníky. Je možné 
odměňovat za úspěch celou organizaci firemními bonusy, jejich výše je rozdělena podle 
jednotlivých pozic. Možné je také odměňovat bonusy jen určitý tým. Je ale velmi obtížné 
vybrat, který tým má výhradní zásluhu na úspěchu celé organizace. Vedle viditelně 
„ziskových“ středisek jsou i střediska (oddělení financí, administrativa, účetnictví), která 
na první pohled nevytvářejí žádný zisk pro organizaci, avšak jejich přínos k výslednému 
úspěchu nelze opomenout. Stejný problém pak nastává, pokud bychom chtěli 
přepočítávat bonusy podle výkonu jednotlivých pracovníků. Hlavní principy pro tvorbu 
bonusového programu jsou, udržet rozdělování bonusů co nejjednodušší a transparentní 
a zajistit, aby to všichni zaměstnanci považovali za spravedlivé37. 
 
2.9.6 Formy prémií 
Prémie se vyskytují ve dvou základních podobách: 
 pravidelně se opakující prémie za určité období. Na začátku období jsou vždy 
jasně stanovena kritéria vzhledem k odvedenému, podle kterých budou dané 
prémie udělovány. Příkladem kritérií může být kvantita a kvalita odvedené práce, 
úspory, splnění termínu a mnohá další. Zpravidla má finanční charakter, 
 jednorázová prémie se naopak poskytuje výjimečně za mimořádný výkon, 
iniciativu či pracovní chování. Může mít jak finanční tak často i nefinanční 
                                                          
 
37 Adair, J. Efektivní motivace. 2004, s. 160-163. 
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podobu (věcnou, výlet, rekreační). Tato forma se používá spíše jako individuální 
forma38. 
U dělníků, kteří jsou odměňování fixní časovou mzdou, lze použít i odměny za úsporu 
času. Pokud dělník splní úkol dříve, než je stanovená norma, nejen, že dostane proplacenu 
celou časovou odměnu, ale dostane i prémii. Tato prémie může mít buď fixní podobu, 
nebo procentní vyjádření prémie vzhledem k úspoře času38. 
V malých a středních firmách lze s úspěchem využít i tzv. osobní ohodnocení (osobní 
příplatek), což je procentně vyjádřená prémie k základnímu platu38. 
Podíl na výsledcích hospodaření firmy. Nejčastěji se používá podíl ze zisku, kdy je 
zaměstnancům vypláceno určité procento zisku. Toto procento může být buď pro všechny 
stejné, nebo se lišit například podle pozic, individuálních výkonů či pozic ve firmě. Ne 
každý zaměstnanec si dokáže uvědomovat přímí vztah mezi jeho pracovním výkonem a 
výkonem celé firmy. Z tohoto důvodu není tato forma odměny pro všechny úplně 
motivující38. 
Odměna za zlepšovací návrh je vyměřena podle výše zisku, případně poklesu nákladu, 
který zlepšovací návrh přinesl. Tato odměna může být buď jednorázová či v pravidelných 
intervalech podle efektu, který zlepšovací návrh přinesl. Tato odměna bývá vyplácena 
těm, kteří zlepšovací návrh předložili38. 
Na rozdíl od zlepšovacího návrhu, v případě Scanlonova systému jsou prémie vypláceny 
všem zaměstnancům. Tento systém je založen na prokazatelné úspoře práce a má za úkol 
stimulovat pracovníky k navrhování změn, které by zvýšili produktivitu. Rozdíl mezi 
produktivitou po zavedení změn a předpokládanou normou produktivity je vyplácen mezi 
zaměstnance v podobě prémií38. 
Mezi další formy prémií patří například třináctý plat, vánoční příspěvek, příspěvek na 
dovolenou, příspěvek k životnímu nebo pracovnímu výročí, náborový příspěvek, odměna 
za zvýšení kvalifikace a mnohé další38. 
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2.9.7 Zaměstnanecké výhody 
Zaměstnanecké výhody jsou také považovaný za součást hodnocení pracovníků. Na 
rozdíl od odměn za odpracovaný čas či odvedený výkon, jsou však poskytovány všem 
zaměstnancům pouze za to, že v dané firmě pracují. Výjimečně se u zaměstnaneckých 
výhod přihlíží k funkci či délce pracovního výkonu, jinak jsou poskytovány plošně39.  
Cíle zaměstnaneckých benefitů v organizaci mohou být: 
 zvýšení angažovanosti zaměstnanců vůči organizaci, 
 poskytnout zaměstnancům dodatečné bonusy k jejich výplatě, tak aby pokryli 
jejich předpokládané potřeby, 
 demonstrovat, že organizace se zajímá o potřeby svých zaměstnanců, 
 zajistit, aby byla celková odměna, kterou firma poskytuje svým zaměstnancům, 
dostatečně atraktivní a konkurenceschopná, tak aby nalákala a udržela kvalitní 
pracovníky, 
 poskytnout daňově efektivní metodu, která redukuje celkové náklady firmy v 
porovnání s poskytnutými odměnami40. 
Velké firmy si mohou dovolit nabízet svým zaměstnancům obrovské množství 
zaměstnaneckých výhod. Mnohé z nich pak svým zaměstnancům umožňují volit si 
benefity z jejich nabídky podle požadavků každého jednotlivého zaměstnance (systém 
volitelných bloků zaměstnaneckých výhod, neboli kafetéria systém). Menší firmy se pak 
také snaží držet krok a také nabízejí širokou škálu zaměstnaneckých výhod. Můžeme je 
rozdělit do čtyř následujících skupin: 
 výhody sociální povahy (například příspěvky na důchodové připojištění, životní 
pojištění, půjčky, příspěvky na rekreaci dětí a podobně), 
                                                          
 
39 Koubek, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2011, s. 183-185. 
40 Armstrong, M. Reward management. 2007, s. 443-444. 
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 výhody zkvalitňující využívání volného času (například kulturní a sportovní 
aktivity, zájezdy, rekreace pro pracovníky i jejich rodinné příslušníky a podobně.), 
 výhody mající vztah k práci (například stravování, výhodnější prodej firemních 
produktů, firemní parkoviště, úhrada cestovních nákladů, poskytování pracovního 
oděvu, vzdělání hrazené firmou), 
 výhody spojené s postavením ve firmě (například prestižní firemní automobily 
pro vedoucí pracovníky, používání firemních automobilů pro osobní účely, 
mobilní telefon a podobně)41. 
 
2.10  Postup při tvorbě motivačního systému organizace 
Motivační program organizace není nijak pevně vymezen. Můžeme ho chápat jako soubor 
opatření v oblasti managementu lidských zdrojů organizace, který má, společně s 
ostatními řídícími aktivitami vedoucích zaměstnanců, za úkol zvýšit pracovní výkony a 
pozitivně ovlivnit postoje zaměstnanců k dané organizaci. Pro vytvoření úspěšného 
motivačního programu se předpokládá znalost vnitřní struktury motivů pracovníka a další 
charakteristiky jeho osobnosti. Dále musí motivační program vycházet ze strategie 
lidských zdrojů organizace a celkové strategie organizace. Možnosti postupu při tvorbě 
motivačního programu: 
1) Zjištění stavu a účinnosti základních faktorů a motivace, dále faktorů pracovní 
spokojenosti a nespokojenosti. Toho jde docílit například formou dotazníkového 
šetření, osobního rozhovoru či analýzou signálů úrovně motivace k práci v jednání 
zaměstnanců a následném vyhodnocení. 
2) Charakteristika motivačního systému organizace. Specifikuje příčiny pracovní 
spokojenosti či nespokojenosti, které jsme zjistili v prvním kroku. Dále 
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specifikuje celkové vnitřní klima, zejména v oblasti mezilidských vztahů a vztahů 
k zaměstnavateli. 
3) Stanovení cílů motivačního programu. Je nezbytné určit cílový stav v oblasti 
motivace k práci a postojů zaměstnanců k organizace, kterých cílíme dosáhnout. 
4) Určení nástrojů k dosažení stanovených cílů. Toto už jsou konkrétní postupy a 
opatření, které mají za úkol zvýšení výkonnosti organizace tak, aby se dosáhlo 
stanovených cílů. Pro tvorbu úspěšného motivačního programu je třeba zahrnout 
opatření nejen v oblasti působení hmotných podnětů (odměňování a 
zaměstnanecké výhody), ale i v oblasti výběru hodnocení pracovníka, zvyšování 
odborných znalostí a pracovních schopností či posilování vědomí osobních 
perspektiv spojených s organizací. Možné oblasti navrhovaných opatření: 
 Zkvalitnění výběru a hodnocení zaměstnanců, profesní rozvoj 
 Účinný mzdový systém a zaměstnanecké výhody 
 Systém péče o sociální rozvoj zaměstnance včetně aktivit volného času 
 Rozvoj sociálních dovedností a schopností zaměstnanců 
 Utváření vztahů k zaměstnavateli (identita, organizační kultura) 
 Systém účasti na výsledcích organizace a spoluúčast na rozhodování o 
zásadních otázkách organizačního rozvoje 
5) Zpracování motivačního programu do uceleného koncepčního dokumentu. Je 
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3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 
V této části bakalářské práce bude nejprve představena samotná společnost Gaudlitz 
Precision s.r.o., její předmět podnikání, organizační strukturu a především současný 
motivační systém tohoto podniku. Dále budou v této části rozepsány výsledky 
dotazníkového šetření, které mělo za úkol zjistit názor zaměstnanců na firmu, jejich postoj 
k současnému motivačnímu programu a jejich motivaci k práci. 
 
3.1 Představení společnosti 
Bakalářská práce byla zpracovávána v následující firmě: 
Obchodní název:   Gaudlitz Precision s. r. o. 
Sídlo:     Dělnická 413, Dačice 380 01 
IČO:    28061811 
Jednatel:   Niels Roelofsen 
 
 
Obr. 3: Logo firmy43. 
 
Firma se zaměřuje na výrobu vstřikovacích forem z termoplastů, silikonové zastřikování 
plastových dílů, výrobu modulů a údržbu nástrojů. 
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3.2 Historie společnosti 
GAUDLITZ je nadnárodní společnost, kterou založil její zakladatel Oskar Gaudlitz již v 
roce 1937. Firma ve svém počátku vyráběla plastové díly pro tisk. Nyní je z této firmy 
velká nadnárodní společnost, která má hlavní sídlo v Německu a dvě dceřiné společnosti 
– v Číně a v České republice. V Německu firma zaměstnává kolem 330 zaměstnanců a 
provozuje 93 vstřikovacích strojů. Čínská společnost byla založeno v roce 2004, 
zaměstnává skoro 150 zaměstnanců. 
Dceřiná společnost  Gaudlitz Precision s.r.o., která má sídlo v České republice, a pro 
kterou zpracovávám svou bakalářskou práci, byla založena v roce 2007. V současné době 
má necelých 60 zaměstnanců ve výrobě a 25 vedoucích zaměstnanců v kancelářích. Firma 
sídlí v továrním komplexu, kde sídlí hned několik výrobních firem. Celé prostory firmy 
se vejdou do jedné velké výrobní haly, ve které je rozmístěno 24 vstřikovacích strojů. Po 
stranách výrobní haly jsou přidruženy kanceláře pro řídící pracovníky a ostatní zařízení. 
 
3.3 Právní forma a způsoby financování 
Právní forma všech tří společností ve skupině GAUDLTZ je společnost s ručeným 
omezením, případně její obdoba v zemi jejich působnosti. Gaudlitz Precision s.r.o. má 
v současné době jednoho společníka, který vlastní sto procent obchodního podílu. Tímto 
společníkem je mateřská společnost GAUDLITZ GmbH sídlící v Německu. Základní 
kapitál činí 43 125 000 Kč. 
 
3.4 Organizační struktura a informační toky v podniku 
Jak již bylo zmíněno dříve, firma Gaudlitz Precision s.r.o. je součástí nadnárodní skupiny, 
pod kterou spadá její vedení. Celá strategie firmy je plánovaná globálně a jednotlivým 
dceřiným společnostem jsou poté rozdělovány dané úkoly. Každá dceřiná společnost má 
vlastní organizační strukturu. 
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V čele společnosti Gaudlitz Precision s.r.o. stojí ředitel. Ostatní zaměstnanci jsou 




Pracovníci v managementu a administrativě jsou poté ještě rozděleny podle oblastí jejich 
působnosti. Jsou rozděleni na jednotlivá oddělení: 
 Výroba 
 Kvalita 
 Obchod – sem spadá především nákup 
 Finance – pod tuto oblast spadá sklad (logistika) 
 
Informační toky probíhají ve firmě Gaudlitz Precision s.r.o. především ústní formou. 
Každé pondělí probíhá porada klíčových manažerů a administrativních pracovníků. Dále 
se v tomto podniku hojně využívá kancelářský balík MS office. Pro plánování 
podnikových zdrojů se používá německý systém AvERP, který je jednotný pro všechny 
společnosti ve skupině GAUDLITZ. 
 
3.5 Současný motivační systém podniku 
Firma Gaudlitz s.r.o. má zhruba 75 a již se nějakou dobu pohybuje na trhu a tudíž již má 
zavedený motivační systém pro své pracovníky, který se snaží neustále zlepšovat. 
3.5.1 Základní fixní plat 
Základní odměnou pro každého pracovníka je jeho fixní plat. Je dán tarifní odměnou za 
hodinu práce. Tato základní částka se v první řadě odvíjí od pozice, na jaké zaměstnanec 
pracuje. Tarifní částka se také liší podle toho, zda se jedná o pracovníka ve výrobě, 
montáži, v kanceláři či manažera. V neposlední řadě se tato základní částka zvyšuje 
38 
 
s kvalifikací a odborností zaměstnance, případně s délkou s jakou zaměstnanec u firmy 
působí. 
 
3.5.2 Nenároková složka mzdy  
Na nenárokovou složku mzdy mají možnost dosáhnout pouze zaměstnanci ve výrobě a 
na montáži. Hodnocení pro výpočet nenárokové složky mzdy je počítá podle odvedené 
produktivity a to následujícím způsobem: 
 lisovna – počet vyrobených kusů dle stanovené normy na 100 kusů vzhledem 
k odpracovanému času; 
 montáž – komplementace předepsaného počtu kusů dle stanovené normy na 100 
kusů vzhledem k odpracovanému času; 
 opravy – počet opravených nebo zkontrolovaných kusů dle stanovené normy na 
100 kusů vzhledem k odpracovanému času; 
 montáž mechatroniky – vyrobení stanoveného počtu kusů dle stanovené normy 












Pracovníkům je pak vypočítána nenároková složka mzdy v poměru s plněním normy 

















85 % 1000 Kč 94 % 1700 Kč 103 % 2150 Kč 112 % 2700 Kč 
86 % 1100 Kč 95 % 1750 Kč 104 % 2200 Kč 113 % 2800 Kč 
87 % 1200 Kč 96 % 1800 Kč 105 % 2250 Kč 114 % 2900 Kč 
88 % 1300 Kč 97 % 1850 Kč 106 % 2300 Kč 115 % 3000 Kč 
89 % 1400 Kč 98 % 1900 Kč 107 % 2350 Kč 116 % 3100 Kč 
90 % 1500 Kč 99 % 1950 Kč 108 % 2400 Kč 117 % 3200 Kč 
91 % 1550 Kč 100 % 2000 Kč 109 % 2450 Kč 118 % 3300 Kč 
92 % 1600 Kč 101 % 2050 Kč 110 % 2500 Kč 119 % 3400 Kč 
93 % 1650 Kč 102 % 2100 Kč 111 % 2600 Kč 120 % 3500 Kč 
 
Tab. 1: Systém nenárokové složky mzdy44. 
 
Pracovníci, kteří nesplní nejnižší hodnotu normy, která činí 85%, jsou ohodnoceni 
paušální částkou a to ve výši 750 Kč. Při trojnásobném opakovaném nesplnění minimálně 
85% normy je se zaměstnancem proveden kárný pohovor. 
3.5.3 Nejlepší výrobní zaměstnanec 
Pracovníci, kterým se vypočítává nenároková složka mzdy, jsou navíc zařazeni 
do programu nejlepší výrobní zaměstnanec. Hodnocení je počítáno stejně jako v případě 
výše uvedené nenárokové složky mzdy. Pokud však zaměstnanec nesplní minimálně dvě 
                                                          
 
44 Interní materiály společnosti Gaudlitz Precision s. r. o. 
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třetiny pracovního fondu za hodnocené čtvrtletí, nemůže být zařazen do programu 
nejlepší výrobní zaměstnanec. 
Každé pololetí je pak zaměstnanci s nejlepším bodovým hodnocením udělen titul nejlepší 
výrobní zaměstnanec a získá věcnou cenu. Tato cena za první místo se každý rok mění. 
Většinou se jedná o nějaký věcný dar, například elektroniku nebo zážitkový poukaz, 
například wellness víkend. Hodnota těchto cen se pohybuje okolo 10 000 Kč. 
3.5.4 Nejlepší zlepšovací návrh 
Všichni zaměstnanci mají také možnost podávat takzvané zlepšovací návrhy. Zlepšovací 
návrh je technické, výrobní nebo provozní zdokonalení, případně i řešení problémů 
bezpečnosti a ochrany zdraví při práci a životního prostředí. 
Účel zlepšovacího návrhu: 
 optimalizace výrobního procesu; 
 odhalení slabých míst a jejich odstranění; 
 zvýšení kvality; 
 zachování konkurenceschopnosti společnosti; 
 zapojení zaměstnanců do střednědobého a dlouhodobého rozvoje 
společnosti. 
Zlepšovací návrhy musí zaměstnanci podávat písemně. Ustanovená zlepšovatelská 
komise, složená z jednatelem a řediteli jednotlivých výrobních oddělení, pak posoudí 
daný zlepšovací návrh. Zlepšovací návrh musí mít jednoznačný, nezpochybnitelný a 
prokazatelný přínos společnosti v její činnosti. Podle časové či finanční úspory 
definované zlepšovacím návrhem je pak vypočítána odměna příslušnému zaměstnanci, 
který zlepšovací návrh podal a to následujícím způsobem: 
 odměna 1000 Kč při úspoře do 20 000 Kč; 
 odměna 2000 Kč při úspoře do 50 000 Kč; 
 odměna 5000 Kč při úspoře do 100 000 Kč; 
 individuální odměna při vyšší úspoře. 
41 
 
3.5.5 Reprezentace společnosti 
Zaměstnanci jsou také oceňováni za účast na soutěžích, při získání prestižních ocenění 
od zákazníků či dodavatelů. Pro firmu takovéto aktivity znamenají zviditelnění za pomoc 
jejich kmenových zaměstnanců. Ti jsou pak za tuto činnost oceňováni individuálně na 
základě významnost přínosu pro společnost. 
3.5.6 Školení zaměstnanců 
Firma Gaudlitz Precision s.r.o. velmi dbá na zvyšování kvalifikace svých zaměstnanců a 
tím i na zvyšování konkurenceschopnosti nejen jich na trhu práce, ale i celé společnosti. 
Jelikož je firma součástí nadnárodní skupiny GAUDLITZ, většina těchto kurzů a školení 
probíhá pod záštitou mateřské společnosti na území Německa. Vzhledem k tomu faktu 
nabízí Gaudlitz Precision s. r. o. svým zaměstnancům širokou nabídku jazykových kurzů. 
V nabídce jsou kurzy angličtiny a především kurzy němčiny. Znalost německého jazyka 
je v této firmě velmi klíčová a značným způsobem urychluje zaměstnancům možnost 
kariérního postupu. Kurzy cizích jazyků jsou nabízeny buď přímo v areálu firmy, kurzy 
němčiny je pak i možné absolvovat přímo v Německu s rodilými mluvčími. Všechny tyto 
kurzy jsou hrazeny firmou a jsou pro zaměstnance čistě dobrovolné. Avšak jak jsem již 
zmiňoval dříve, někdy jsou nutnou podmínkou pro budoucí povyšování. 
3.5.7 Pracovní prostředí 
Během mé praxe, kterou jsem v této firmě absolvoval, mi kladli na srdce, že je pro firmu 
velmi důležité pracovní prostředí, ve kterém jejich zaměstnanci pracují. K utužování 
vzájemných vztahů se pořádají pravidelné letní a vánoční večírky, kde se mohou 
pracovníci vzájemně lépe poznat mimo pracovní prostředí. Dále jsou manažeři a vedoucí 
pracovníci školeni tak, aby dokázali se svými podřízenými správně jednat, aby byly 
připomínky podřízených vždy vyslyšeny a aby případné kárání bylo vždy věcné a 
nezasahovali do něj osobní spory. 
Ve firmě probíhá každé dva roky dotazníkové šetření spokojenosti zaměstnanců. 
Výsledky tohoto šetření slouží vedení firmy, aby získali obraz o motivaci svých 
zaměstnanců a mohli podniknout případné kroky nápravy. Naopak čistě pro osobní účely 
každého konkrétního pracovníka mají možnost zaměstnanci se svým přímým vedoucím 
42 
 
vyplňovat takzvaný dotazník sebehodnocení. Tento dotazník pomáhá pracovníkovi 
zhodnotit si uplynulé období. Pracovník si díky tomu může posoudit, zda se jeho pracovní 
i osobní život odvíjí správným směrem, co se mu v uplynulém období podařilo a co 
naopak ne, a dále si může stanovit cíle pro další období. 
3.5.8 Ostatní benefity 
Mezi další benefity, které firma Gaudlitz s. r. o. poskytuje svým zaměstnancům, patří 
stravenky. V areálu je pak kuchyňka s malou jídelnou, které můžou zaměstnanci plně 
využívat během svých pracovních přestávek. Dále si firma zakládá na tom, aby měli její 
pracovníci kvalitní pracovní oděvy a pomůcky. Pracovníci mají také přístup k ochranným 
nápojům, jako jsou například minerálky. Toto vše přispívá k celkovému komfortu 
zaměstnanců během pracovní činnosti a tím umožňuje zaměstnancům podávat kvalitní a 
soustředěné výkony.  
Dále firma poskytuje svým zaměstnancům mobilní telefony s tarify hrazenými firmou. 
Ty jsou však určeny pouze pro pracovníky v kancelářích a manažery a měly by být 
výhradně používány pro firemní účely. Je však jasné, že využití těchto telefonů pro 
soukromé účely je velmi snadné. V dnešní době, kdy jsou mobilní telefony rozšířeny na 
každém rohu a operátoři se předhánějí, kdo nabídne výhodnější neomezený tarif, je škoda 
nevyužít tohoto potenciálu k nabídce benefitu pro všechny zaměstnance, tedy i ve výrobě 
a ne jen pro zaměstnance v kancelářích. 
Poslední ve výčtu zaměstnanecký benefitů firmy jsou příspěvky na dětské tábory. Toto je 
však benefit, který využijí pouze pracovníci, kteří mají děti. Ve firmě však pracují i 
v poměrně velké míře mladí lidé, kteří teprve rodiny plánují a tento benefit nevyužijí. 
 
3.6 Dotazníkové šetření 
Ve firmě Gaudlitz Precision s. r. o. byl také proveden výzkum spokojenosti zaměstnanců 
pomocí dotazníkového šetření s cílem zjistit jejich motivaci k práci a názor na pracovní 
prostředí ve firmě. Dotazník, který je k vidění v příloze, byl s pomocí vedoucí HR 
oddělení paní Renaty Hronové rozdán ve firmě co největšímu počtu pracovníků. Vyplnění 
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dotazníku bylo zcela dobrovolné a anonymní. Celkem se vrátilo 26 vyplněných 
dotazníků. V následujících kapitolách budou analyzovány výsledky jednotlivých otázek. 
3.6.1 Otázky týkající se spokojenosti ve firmě 
Cílem prvních otázek dotazníku bylo zjistit, jak je daný pracovník spokojený se svou 
prací ve firmě, zda si myslí, že je dostatečně ohodnocen za svou odvedenou práci, a 
v neposlední řadě zjistit jeho vyhlídky na jeho budoucnost u této firmy. 
 
 
Otázka:  Jste spokojen/a v této firmě? 
 






                                                          
 
45 Vlastní zpracování 
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Otázka: Uvažoval/a jste někdy o změně zaměstnání? 
 
Graf 2: Poměr zaměstnanců uvažujících o změně zaměstnání.46 
Z výsledků první dvou otázek vyplývá, že většina zaměstnanců je ve firmě Gaudlitz 
Precision s. r. o. spokojena. Z podrobnějšího zkoumání výsledků pak také vyplývá, že 
většina respondentů odpovídajících, že o změně zaměstnání nepřemýšlela, se pohybuje 
ve věkovém rozmezí 20-29 let. Výsledky také mohou být ovlivněny faktem, že firma sídlí 
ve městě s méně než deseti tisíci obyvateli. Pracovních nabídek v daném městě není tolik 
a málo kdo je ochotný se stěhovat při změně zaměstnání. 
Otázka: Myslíte si, že je ve firmě dostatečná možnost kariérního růstu? 
 
Graf 3: Názor na kariérní růst ve firmě.46 
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Otázka: Myslíte si, že je firmě možnost dodatečného vzdělání? (např. kurzy, školení) 
 
Graf 4: Možnost dodatečného vzdělání ve firmě.47 
Mírná většina zaměstnanců se přiklání k názoru, že ve firmě je možnost kariérního růstu. 
Při dalším zkoumání výsledků vyplývá, že zaměstnanci, kteří si myslí opak spadají do 
věkové kategorie starší než 30 let. Vysvětluji si to tím, že pro starší zaměstnance už je 
obtížnější učení se cizím jazykům a jak jsem již zmiňoval dříve, v této firmě je velmi 
důležitá znalost německého jazyka pro možnost kariérního růstu. Firma nabízí dostatečně 
možnosti dalšího vzdělávání a školení. Pro ty, kteří jsou ochotni se dál vzdělávat je ve 
firmě možnost kariérního růstu. 
Otázka: Myslíte si, že jste za svou práci dostatečně ohodnocen/a? 
 
Graf 5: Názor na ohodnocení ve firmě. 47 
                                                          
 
47 Vlastní zpracování 
46 
 
Otázka: Je pro Vás současný systém nenárokové složky mzdy dostatečně motivující? 
 
Graf 6: Názor na systém nenárokové složky mzdy.48 
Z výsledků vyplývá, že většina respondentů si myslí, že jsou za svoji práci adekvátně 
ohodnoceni, avšak mírně převažující většina respondentů si nemyslí, že by je současný 
model nenárokové složky mzdy motivoval k lepším pracovním výkonům. Za povšimnutí 
stojí, že nikdo z respondentů nedokázal jasně říci, zda mu model nenárokové složky mzdy 
plně vyhovuji či nevyhovuje. Může to být dáno tím faktem, že takový systém je velmi 
složité navrhnout, neboť je motivace je velmi individuální záležitost každého z nás. Navíc 
peněžní motivace patří ke krátkodobým stimulům. 
3.6.2 Vztahy na pracovišti 
Cílem otázek v další části dotazníku bylo zjištění pracovních vztahů na pracovišti a 
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Otázka: Jste spokojen/a s pracovními vztahy na pracovišti? 
 
Graf 7: Vztahy na pracovišti.49 
 
Z výsledků jasně vyplývá, že naprostá většina zaměstnanců je spokojena se vztahy na 
pracovišti. 
Otázka: Myslíte si, že jsou Vaši spolupracovníci odměňováni adekvátně k jejich 
odvedenému pracovnímu výkonu? 
 
Graf 8: Odměňování spolupracovníků.49 
Většina zaměstnanců si dle výsledků myslí, že jejich spolupracovníci jsou odměňováni 
adekvátně k jejich odvedenému pracovnímu výkonu. Najdou se však případy, kdy 
respondent dal najevo jasný opak. Je velmi důležité, aby měl každý zaměstnanec pocit, 
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že jsou odměny udělovány spravedlivě. Zaměstnanec, který si to nemyslí, může být 
výrazně demotivován k lepšímu pracovnímu výkonu a imunní vůči jakýmkoli jiným 
motivačním stimulům. 
Otázka: Máte vždy od vedoucího jasné instrukce, pro výkon Vaší práce? 
 
Graf 9: Jasné instrukce od vedoucího.50 
Otázka: Myslíte si, že jste dostatečně chváleni vedoucím za odvedenou práci? 
 
Graf 10: Chválení vedoucím za odvedenou práci.50 
Výsledky těchto dvou otázek dokazují, že v tuto oblast zvládají vedoucí pracovníci firmy 
na vysoké úrovni. 
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Otázka: Pokud jste vedoucím kárání, jedná se podle Vás vždy o věcnou kritiku? 
 
Graf 11: Věcnost kritiky při kárání vedoucím.51 
Názory respondentů na tuto otázku již nejsou tak přesvědčivě jasné, jako na předchozí 
dvě. Vysvětluji si to tím, že chválit někoho po úkolu, který vyl adekvátně splněn a všichni 
jsou tudíž spokojeni s výsledkem, je snadné. Avšak udělit objektivní kritiku oproštěnou 
o v tu chvíli převládající negativní emoce je již úkol těžší.  
Otázka: Myslíte si, že jsou ve firmě dostatečně vyslyšeny Vaše připomínky? 
 
Graf 12: Vyslyšení připomínek zaměstnanců.51 
Obdobná situace nastává u výsledků této otázky. Výsledky si vysvětluji tím, že pokud je 
připomínka pracovníka věcná a užitečná, je velmi snadné ji ocenit. Pokud je však 
připomínka od věci, či neuskutečnitelná, může navrhovatel snadno nabýt dojmu, že 
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nebyla vyslyšena kvůli osobním preferencím a ztratit chuť dále něco navrhovat. Je 
úkolem vedoucích pracovníků, aby se takovýmto situacím snažili předejít. 
3.6.3 Zaměstnanecké benefity 
Cílem závěrečné části dotazníku bylo zjištění preferencí zaměstnanců ohledně 
zaměstnaneckých benefitů. 
Otázka: Víte jaké benefity firma nabízí? 
 
Graf 13: Znalost firmou nabízených benefitů.52 
 
Převažující většina respondentů odpověděla, že mají přehled o nabídce benefitů, jež firma 
nabízí. Zbývající procenta, odpovídající na tuto otázku negativně, by se dali vysvětlit 
zaměstnanci, kteří ve firmě nepůsobí tak dlouho a nestačili ještě zjistit, na co vše mají 
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Otázka: Vyhovuje Vám současný systém benefitů? 
 
Graf 14: Názor na současný systém benefitů.53 
Na tuto otázku opět mírně převažující většina respondentů odpověděla kladně. Vysvětluji 
si to tím, že firma Gaudlitz Precision s. r. o. nabízí poměrně klasické benefity, které se ve 
většině firem nabízí.  
Otázka: Ocenil/a byste, kdybyste si sám/a mohl/a zvolit z nabídky benefitů? 
 
Graf 15: Možnost volby z nabídky benefitů.53 
Výrazně převažující většina respondentů se vyjádřila, že by ocenila, kdyby si mohla 
sama vybrat z nabídky benefitů. Výsledky této otázky jsou v mírném rozporu 
s výsledky předchozí otázky, kdy podle ní mírné většině zaměstnanců vyhovuje 
současný systém benefitů. Nejspíš to může být způsobeno tím, že firma sice nabízí 
benefity, o které mají lidé zájem, avšak ne všechny využije každý zaměstnanec. 
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Příkladem může být příspěvek na dětské tábory, který jen těžko využije bezdětný 
zaměstnanec. Každý pracovník má individuální přání a potřeby a je tedy těžké zavděčit 
se všem bez rozdílu. 
Výsledky preferencí jednotlivých benefitů 
 
Graf 16: Výsledky preferencí jednotlivých benefitů.54 
Z výše uvedeného grafu vyplývá, že respondenti přikládali největší váhu finančnímu 
ohodnocení, v podobě prémií a vánočního bonusu. Oproti tomu věcným prémiím 
zaměstnanci takový význam nepřikládají.  
Velký význam mají pro zaměstnance i stravenky, avšak lepší jídelně v areálu firmy již 
tolik preferenčních bodů nepřidělili. Zdá se tedy, že současný systém stravování 
zaměstnancům prozatím vyhovuje a není třeba jej měnit. 
Jedno z nejnižších bodových ohodnocení získaly jazykové kurzy a školení všeobecně. 
Vysvětluji si to tím, že firma již nabízí širokou škálu možností dalšího školení a 
jazykových kurzů a zaměstnanci tyto benefity považují za samozřejmost. 
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Poměrně velkou důležitost respondenti přikládají i kvalitním pracovním pomůckám. 
Vedením firmy jsem byl ubezpečen, že na kvalitních pomůckách se v této firmě nešetří 
již od jejího počátku.  
Dále by zaměstnanci dle výsledků uvítali dovolenou navíc, případně zavedení takzvaných 
sick days, tedy dnů volna na zotavení z nemoci nad rámec dovolené). Po konzultaci 
s vedoucí personálního oddělení mi bylo sděleno, že volné dny navíc si nemohou dovolit, 
protože musí dodržovat výrobní plán přidělený mateřskou společností, a v případě 
dovolených navíc by k tomu neměli dostatek pracovníků.  
Z dalších benefitů uvedených v dotazníku dostali nejvyšší bodové hodnocení zvýhodněné 
firemní tarify na volání a příspěvky na životní a důchodové pojištění. Mobilní telefony 
jsou nedílnou součástí každodenního života téměř všech, tudíž je nasnadě, že tento 
benefity dostal vysoké hodnocení. Přispět k tomu mohl ještě fakt, že firma již podobný 
benefit nabízí, ovšem pouze pro zaměstnance v kancelářích. Příspěvky na životní a 
důchodové pojištění dosáhli vysokého hodnocení pravděpodobně proto, že situace 
ohledně důchodů je v  České republice posledních pár let poměrně nejistá. Zaměstnanci 
by zřejmě uvítali nějakou jistotu, aby věděli, že budou v důchodu aspoň trochu zajištěni. 
Průměrné hodnocení pak dosáhli benefity zvýhodněné půjčky a příspěvky na sportovní 
vyžití a wellness. Tyto benefity jsou dosti individuální, ne každý rád sportuje, případně 
ne každý nutně potřebuje půjčky. 
Nejnižší význam respondenti přikládají k teambuildingovým akcím. Naproti tomu ovšem 
odpovídali, že jsou spokojeni se vztahy se svými kolegy na pracovišti. Otázkou je, do 
jaké míry je toto zapříčiněno právě vánočními a letními firemními večírky. Každopádně 
tyto večírky jsou ve firmě již poměrně zavedenou tradicí, a bylo by dle mého názoru 
škoda tuto tradici rušit. 
3.7 Závěr dotazníkového šetření 
Z dotazníkového šetření vyplývá, že většina zaměstnanců je ve firmě Gaudlitz Precision 
s. r. o. spokojená. Stejně tak jsou zaměstnanci spokojeni se vztahy se svými kolegy a 
pracovním prostředím všeobecně. První rezervy se dostavují při hodnocení objektivní 
kritiky ze strany vedoucích pracovníků vůči podřízeným a při pocitu některých 
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respondentů, že nejsou dostatečně vyslyšeny jejich připomínky. Mírně rozporuplné 
výsledky se objevují u otázek týkajících se benefitů a současného systému nenárokové 
složky mzdy. Naprostá většina respondentů si pak nejvýše váží benefitů, které jsou 
poskytovány přímo v peněžní formě, ať už to jsou finanční prémie, či vánoční bonus. 


















4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Moje návrhy na zlepšení vychází z předešlé analytické části, mé osobní zkušenosti během 
vykonávání praxe v této firmě a především z dotazníkového šetření, které pomohlo 
odhalit slabá místa, na která se lze zaměřit.  
4.1 Příspěvky na životní a důchodové pojištění 
Zaměstnavatel má možnost přispívat svým zaměstnancům na životní a důchodové 
pojištění. Dle dotazníkového šetření, bylo právě o tento benefit mezi respondenty největší 
zájem. 
4.1.1 Životní pojištění 
Životní pojištění se uzavírá na dobu určitou. Spořící složka je uložena v podílových 
fondech. Výplata při dožití se plně odvíjí od výnosnosti fondu. Mimo to je pojištěnec 
ještě pojištěn proti sjednaným rizikům. Při výskytu pojistné události dostane pojištěnec 
finanční částku sjednanou na příslušné riziko. 
4.1.2 Doplňkové penzijní spoření 
Doplňkové penzijní spoření, dříve nazývaný transformovaný fond, nebo též známý jako 
III. pilíř je jeden ze způsobů, jak si lidé mohou šetřit na stáří. Princip spočívá 
v pravidelném měsíčním odkládání si sjednané částky, která je následně zhodnocována 
v podílových fondech spravovaných penzijní společností. Majitel penzijního spoření 
nemá zpravidla přístup ke svým penězům až do dovršení předem stanovených podmínek. 
Tyto podmínky většinou spočívají v dovršení stanoveného věku. Účastník spoření má 
také nárok na příspěvek od státu. Při minimální pravidelném vkladu 300 Kč měsíčně činí 
tento stání příspěvek 90 Kč měsíčně a zvyšuje se až do výše 230 Kč měsíčně při měsíční 
platbě účastníka 1000 Kč. 
4.1.3 Výhody příspěvků zaměstnavatele 
Částku, kterou měsíčně zaměstnavatel přispívá svým zaměstnancům, si pak může vložit 
do daňově uznatelných nákladů a získat tak daňovou úsporu. Tato částka je až do výše 
30 000 Kč ročně na jednoho zaměstnance, počítáno souhrnně za zaplacené pojistné 
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životního pojištění i za příspěvky do penzijního spoření. Toto pojistné nebude u 
zaměstnance podléhat dani z příjmů, ani výpočtu platby pojistného na sociální a zdravotní 
pojištění. Výši daňových úspor pro zaměstnavatele znázorňuje následující tabulka. 
 
Měsíční příspěvek Roční příspěvek Roční daňová úspora 
500 Kč 6 000 Kč 1 140 Kč 
1 000 Kč 12 000 Kč 2 280 Kč 
1 500 Kč 18 000 Kč 3 420 Kč 
2 000 Kč 24 000 Kč 4 560 Kč 
2 500 Kč 30 000 Kč 5 700 Kč 
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Na následujícím příkladu je vidět výše úspor při příspěvku 1 000 Kč měsíčně na životní 




Příspěvek na životní 
pojištění 
Navýšení hrubé mzdy 
zaměstnance 
1 000 Kč 1 000 Kč 
Navýšení čisté mzdy 
zaměstnance 
660 Kč 1 000 Kč 
Měsíční náklady pro zaměstnavatele 
Sociální pojištění 250 Kč 0 Kč 
Zdravotní 90 Kč 0 Kč 
Náklady celkem 1 340 Kč 1 000 Kč 
Roční náklady pro zaměstnavatele 
Náklady na 1 zaměstnance 16 080 Kč 12 000 Kč 
Náklady na 75 zaměstnanců 1 206 000 Kč 900 000 Kč 
 
Tab. 3: Porovnání navýšení hrubé mzdy a příspěvku na životní pojištění.56 
Jak je vidět v předcházející tabulce, zvyšování platu zaměstnanců pomocí příspěvku na 
životní pojištění či penzijní spoření je pro zaměstnavatele výhodnější z pohledu výše 
nákladů, stejně tak i pro zaměstnance samotné, kteří obdrží vyšší čistý zisk. Životní 
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pojištění navíc umožňuje zajistit rodiny zaměstnanců pro případ nějaké nešťastné nehody, 
případně penzijní spoření usnadňuje spoření na bezstarostné stáří. 
 
4.2 Systém nenárokové složky mzdy a nejlepší výrobní zaměstnanec 
Někteří respondenti projevili v dotazníkovém šetření nesouhlas se současným systémem 
nenárokové složky mzdy a soutěží nejlepší výrobní zaměstnanec. Systém nenárokové 
složky mzdy pravděpodobně nemá smysl příliš měnit. Jednalo by se pouze o kosmetické 
úpravy, které by možná měli v krátkodobém hledisku za příčinu zvýšenou produktivitu, 
avšak peníze jsou stimul velmi krátkodobý a tudíž by z dlouhodobého hlediska tato 
změna nepřinesla kýžený výsledek.  
Větší problém vidím v soutěži nejlepší výrobní zaměstnanec. Ta by měla působit tak jako 
dlouhodobý stimul. Nutit pracovníky, aby podávali co nejlepší výkon v průběhu celého 
půl roku. Na konci každého roku dostane pouze jeden nejlepší zaměstnance ocenění a 
věcný či zážitkový dar v hodnotě zhruba 10 000 Kč. Řekněme však, že zaměstnanec, 
který skončil na druhém místě, pracoval také nadprůměrně. Tento zaměstnanec ale 
zůstane bez jakéhokoli dodatečného ocenění. Pokud by se tato situace opakovala i 
následující půl rok, mohlo by to na zaměstnance působit spíše demotivujícím dojmem a 
příští půlrok už by mohl tuto soutěž vzdát předem. 
Moje doporučení zní, aby se vyhlašoval jeden nejlepší výrobní zaměstnanec každý 
půlrok. Tento zaměstnanec by dostal věcnou či zážitkovou odměnu, tak jak to funguje 
doteď. Dále by pak byli vyhlašováni nadprůměrní zaměstnanci, kteří za hodnocený půlrok 
dosáhli průměrné normy vyšší jak 100% a příkladní zaměstnanci, kteří by dosáhli normy 
vyšší jak 110%. Tito zaměstnanci by mohli být slavnostně vyhlašování na pravidelných 
vánočních a letních večírcích. Obdrželi by finanční prémie a případně nějakou malou 
upomínkovou cenu.  
Výše finanční prémie by byla na zvážení podniku tak, aby případná zvýšená produktivita 
zaměstnance za hodnocené období podniku poskytla zvýšené zisky, a zároveň aby byla 
dostatečně motivující pro zaměstnance samotné.  
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4.3 Školení vedoucích pracovníků 
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že vedoucí pracovníci nemají problém s chválením 
za dobře odvedenou práci a zadáváním konkrétních pracovních úkolů. Negativní názory 
byly vyjádřeny u případů, kdy si respondent myslí, že nejsou dostatečně vyslyšeny jeho 
názory, nebo kdy je zaměstnanec kritizován, při nějaké chybě. Udělit věcnou a od 
osobních pocitů oddělenou kritiku je mnohem náročnější úkol pro vedoucího pracovníka. 
Stejně tak je náročné vysvětlit pracovníkovi, že jeho připomínka není zrovna věcná či 
užitečná, tak aby se necítil dotčen, a nebál se příště znovu ozvat třeba již s konstruktivním 
nápadem.  
Jedná se především o vedoucí pracovníky ve výrobě, takzvané mistry. Ti mají vzdělání 
z technických oborů a malé či vůbec žádné předchozí zkušenosti s vedením lidí. Na trhu 
existují školení, zaměřující se přímo na školení manažerů první linie, tedy v našem 
případě vedoucích pracovníků ve výrobě – mistrů. Délka těchto kurzů se pohybuje od 
jednodenní školení, přes víkendové až po týdenní intenzivní kurz. Cena těchto školení se 
samozřejmě odvíjí od délky a řádově se pohybuje v desítkách tisíc korun za jednoho 
účastníka. Gaudlitz Precision s. r. o. je malá firma, a počet vedoucích pracovníků se 
pohybuje v řádech jednotek. Navíc není nutné, aby se všichni mistři účastnili takovýchto 
školení každoročně. Klíčové bude, aby se těchto školení účastnili hlavně nově povyšovaní 
zaměstnanci, kteří nově budou vykonávat pozici vedoucího pracovníka. Předpokládané 
roční náklady na tyto školení jsou tedy 50 000 Kč. 
Bezprostřední finanční zisk z těchto školení pravděpodobně nebude žádný. Avšak 
investice do svých zaměstnanců se firmě téměř vždy v dlouhodobém měřítku vrátí. Dobré 
pracovní vztahy na pracovišti a především dobré vztahy a komunikační vazby mezi 
vedoucím pracovníkem a jeho podřízeným, jsou vždy klíčové pro dobrou pracovní 
produktivitu.  
4.4 Zvýhodněné tarify 
Z výsledků dotazníku také vyplynulo, že zaměstnanci firmy mají zájem o zvýhodněné 
tarify na volání, jako jeden z benefitů. Firma již mobilní telefony spolu se zaplaceným 
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tarifem pro své zaměstnance nabízí, avšak pouze pro zaměstnance v kancelářích, nikoli 
pro zaměstnance ve výrobě.  
Vzhledem k tomu, že Gaudlitz Precision s. r. o. je malá firma s méně než 100 
zaměstnanci, největší tři čeští mobilní operátoři by pravděpodobně nebyli ochotni 
nabídnout firmě nějaké výhodnější podmínky nad rámec jejich veřejně nabízených tarifů. 
Na trhu se však pohybuje velké množství menších firem nabízející vlastní mobilní tarify 
v síti některého ze tří českých nejrozšířenějších operátorů. Tyto malé firmy lační po 
nových zákaznících. Případných sto nových zákazníků je pro takovéto firmy velké 
lákadlo, a určitě by byli schopni nabídnout výhodnější podmínky v rámci vzájemné 
dohody. 
Jednou z takových to firme je CTP services s. r. o., sídlící ve stejném městě jako Gaudlitz 
Precision s. r. o. Tato firma nabízí své tarify pod názvem IDEAL telefon. Tato firma 
nabízí svůj tarif s neomezeným voláním a sms za 560 Kč, s připojením k internetu pomocí 
4G sítě vychází tarif na 700 Kč. Toto jsou konkurence schopné ceny samo o sobě i bez 
případné vyjednané slevy. Pokud by firma hradila celou částku, byly by měsíční náklady 
na takovéto tarify 52 500 Kč měsíčně, to znamená 630 000 Kč ročně. Firma CTP services 
s. r. o. nabízí ve své základní tarif za 65 Kč měsíčně, případně za 180 Kč s internetem. 
Volání do všech sítí v tomto tarifu stojí 2,5 Kč za minut a sms zprávy jsou za 1,5 Kč. 
Volání a sms zprávy mezi uživateli tarifu IDEAL telefon je potom úplně zdarma. To 
znamená, že zaměstnanci firmy by si mezi sebou mohli volat zcela bez poplatků. Tyto 
tarify by pak mohly být nabízeny rodinným příslušníkům zaměstnanců, aby si i oni mohli 
mezi sebou volat neomezeně. Nabídka tarifů pro rodinné příslušníky už by byla 
zpoplatněna a firma by tak mohla snížit náklady na hrazení tarifů pro své zaměstnance 
díky provizi od firmy CTP services s. r. o., případně použít možný vyšší objem zákazníků 
jako páku při vyjednávání lepších podmínek. 
Gaudlitz Precision s. r. o. je poměrně malá firma a pravděpodobně nebude chtít 
v současné době investovat 630 000 Kč ročně do neomezených mobilních tarifů pro své 
zaměstnance. Levnější varianta by byla hradit svým zaměstnancům levnější variantu 
tarifu. Zaměstnanec by pak měl možnost zvolit si, zda mu daná varianta postačuje, nebo 
zda si bude připlácet na tarif neomezený s příspěvkem zaměstnavatele 200 Kč měsíčně. 
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Tato varianta by pro firmu přišla na 15 000 Kč měsíčně, tedy na 180 000 Kč ročně. 
Společné tarify pro všechny zaměstnance bez rozdílu zda pracují v kancelářích či ve 
výrobě budou působit dojmem spravedlivější odměny pro všechny bez výjimek. Navíc je 
to způsob, jakým se firma může odlišit. Dává pocit, že jako zaměstnanec mám nárok na 
něco speciálního na co někdo, kdo není ve firmě, nárok nemá. Tím vytváří firemní kulturu 
a pocit sounáležitosti s firmou. 
4.5 Možnost zvolit si z nabídky benefitů 
V dotazníkovém šetření preferovali respondenti ze všeho nejvíce benefity přímo spojené 
s finanční odměnou. Je nasnadě, že ne každý benefit vyhovuje každému zaměstnanci. 
Každý se může nacházet v různé životní situaci či má prostě jiné preference. Z těchto 
důvodů navrhuji dát zaměstnancům možnost zvolit si, zda budou preferovat příslušný 
benefit nebo finanční sumu odpovídající hodnotě daného benefitu. 
Pro firmu je výhodnější pokud si budou zaměstnanci volit nefinanční benefity. Firma má 
možnost vyjednat s dodavatelem těchto benefitů výhodnější podmínky a navíc je možné 
na tyto benefity využívat daňové úlevy. Z těchto důvodů bude případná náhradní finanční 
prémie v nominální hodnotě nižší, než nominální hodnota příslušného benefitu. Přepočty 
benefitů na finanční prémie ukazuje následující tabulka. 





Příspěvek na životní či důchodové 
pojištění 
1 000 Kč 500 Kč 
Mobilní tarif 700 Kč 500 Kč 
Příspěvek na dětský tábor 1 000 Kč 700 Kč 
Tab. 4: Finanční alternativy benefitů.57 
                                                          
 




Možnost volby mezi finanční prémii a konkrétním benefitem dá zaměstnancům pocit 
svobodné volby. Pokud zaměstnance o daný benefit nemá zájem, či je schopný si podobné 
služby opatřit mimo firmu pro něj výhodněji, má vždy možnost zvolit alternativní 
finanční prémii. Nikdo si nemůže stěžovat, že mu daný benefit nevyhovuje. 
Ve výčtu benefitů v tabulce nejsou záměrně uvedeny stravenky, školení a jazykové kurzy. 
Stravenky jsou dnes velmi rozšířené, jde s nimi platit v supermarketech a podobně a tudíž 
jejich uplatnění najde každý zaměstnanec. Naproti tomu školení a jazykové kurzy jsou 
v nejvyšším zájmu firmy. Vzdělávání svých zaměstnanců je jedním z klíčů k udržení 
rozvoje firmy a tudíž by absolvování vzdělávacích kurzů mělo být pro zaměstnance, který 
svou budoucnost vidí právě v této firmě, absolutní samozřejmostí. 
4.6 Shrnutí vlastních návrhů řešení 
Mé návrhy na zlepšení současného motivačního systému firmy Gaudlitz Precision s. r. o. 
vycházeli především z proběhlého dotazníkového šetření. Zaměřil jsem se na 4 hlavní 
oblasti. Zavedení příspěvků na životní a důchodové pojištění a mobilních tarifů, jakožto 
nových benefitů. Další můj návrh se zaměřil na zefektivnění systému nenárokové složky 
mzdy a soutěže o nejlepšího výrobního zaměstnance. Poslední oblastí, na kterou jsem se 
zaměřil, bylo školení vedoucích pracovníků ve výrobě, takzvaných mistrů. Vzhledem 
k tomu, že v dotazníkovém šetření respondenti projevili nespokojenost se současnou 
nabídkou benefitů, navrhl jsem i systém, kde si zaměstnanci budou moci vybrat mezi 
daným benefitem nebo odpovídající finanční prémií. Tyto návrhy by v ideální případě 
měli přinést zvýšení celkové spokojenosti zaměstnanců ve firmě a tím i zvýšení celkové 
produktivity, neboť jen spokojený zaměstnanec dokáže odvádět stoprocentní práci. 
4.6.1 Celkové finanční náklady na zavedení návrhů 
Zavedení nových návrhů s sebou přináší dodatečné náklady, které firma bude muset 
hradit při jejich realizaci. V následující tabulce jsou uvedeny maximální finanční náklady, 





Název benefitu Roční náklady 
Příspěvky na životní a důchodové pojištění 900 000 Kč 
Nejlepší výrobní zaměstnanec 20 000 Kč 
Školení vedoucích zaměstnanců 50 000 Kč 
Zvýhodněné tarify 630 000 Kč 
Celkem 1 600 000 Kč 
 




















                                                          
 




Cílem této bakalářské práce bylo navrhnout možná řešení změn motivačního systému 
podniku, tak aby se zvýšila efektivita práce a tím i výsledky celé firmy.  
Dílčím cílem pak bylo analyzovat současný motivační systém podniku Gaudlitz Precision 
s. r. o. Touto analýzou byla odhalena slabá místa systému, která skýtala možnost pro 
případné návrhy na zlepšení.  
První část této práce byla věnována teoretický základům, které jsou potřebným stavebním 
kamenem pro druhou část práce, která se věnuje konkrétním praktickým návrhům na 
zlepšení. Byly zde vysvětleny základní pojmy a teorie z oblasti motivace, personálního 
řízení a odměňování. Dále byly popsány jednotlivé typy teorií a jejich přístup právě 
k otázce motivace jednotlivců k pracovnímu výkonu. 
V následující části byla podrobně představena společnost Gaudlitz Precision s. r. o. Byly 
popsány základní údaje o firmě, její obchodní činnost a výrobní program. Především však 
byl v této části podrobně analyzován stávající motivační systém firmy.  
Analýza současného motivačního systému firmy Gaudlitz Precision s. r. o. pak 
pokračovala proběhnuvším dotazníkovým šetřením přímo mezi zaměstnanci firmy. 
Výsledky šetření jsou podrobně popsány v závěrečné části analytické části této 
bakalářské práce. Jednotlivé otázky byly při analýze rozděleny do 3 kategorií – otázky 
týkající se spokojenosti zaměstnanců ve firmě a se svým ohodnocením, otázky týkající se 
vzájemných vztahů mezi zaměstnanci, vztahů mezi pracovníky a jejich vedoucími a 
poslední část se zabývala názorem zaměstnanců na současný systém benefitů. 
Díky teoretickému základu z první části a výsledkům dotazníkového šetření pak bylo 
možné odhalit slabá místa v současném motivačním systému firmy a zaměřit se na návrh 
zlepšení.  
Hlavní částí této práce tedy bylo představit možné návrhy na zlepšení motivačního 
systému podniku. Tyto návrhy museli respektovat stávající firemní kulturu, být finančně 
dosažitelné a přitom zajistit co možná nejvyšší zvýšení efektivnosti pracovníků.  
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Jako konkrétní návrhy na zlepšení byly představeny nové zaměstnanecké benefity. 
Konkrétně zaměstnavatelovi příspěvky na životní či penzijní pojištění svých zaměstnanců 
a nabídka zvýhodněných mobilních tarifů pro zaměstnance.  
Dále bylo navrženo věnovat větší péči školení vedoucích pracovníků ve výrobě, 
takzvaných mistrů. Poslední návrh směřoval k vylepšení současného systému nenárokové 
složky mzdy a s ním související soutěž o nejlepšího výrobního zaměstnance. 
V závěrečné části práce pak byl uveden celkový součet ročních nákladů a případné z něj 
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Příloha 1:  
Dotazník 
Dobrý den, 
jmenuji se Milan Dvořák a jsem studentem 3. ročníku Fakulty podnikatelské 
Vysokého učení technického v Brně. V současné době zpracovávám bakalářkou práci na 
téma: Návrh změn konceptu motivačního systému v podniku. V této souvislosti bych 
Vás rád požádal o vyplnění tohoto krátkého dotazníku, který mi pomůže mou práci 
zpracovat. Dotazník je anonymní, výsledky budou použity pouze pro mojí bakalářskou 
práci a nebudou nikde jinde publikovány. 
 
Zakroužkujte prosím vždy jen jednu nejlépe odpovídající odpověď. 
 
Kolik je Vám let? 
o 19 a méně o 20 - 29 let o 30 - 49 let o 50 let a více 
 
 
Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 







Jak dlouho pro firmu pracujete? 
o 1 rok a méně o 2 – 5 let o 6 – 10 let o 11 let a více 
 
 
Jaké je vaše pracoviště? 
o výroba o kanceláře   
 
Jste spokojen/a v této firmě? 
o ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Uvažoval/a jste někdy o změně zaměstnání? 
o ano o ne 
 
 
Myslíte si, že je ve firmě dostatečná možnost kariérního růstu? 
o ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Myslíte si, že jste za odvedenou práci dostatečně ohodnocen/a? 
o ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Je pro vás současný systém nenárokové složky mzdy dostatečně motivující? 
o ano o spíše ano o spíše ne o ne 
ii 
 
Myslíte si, že je ve firmě možnost dodatečného vzdělání? (např. kurzy, školení) 
o ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Jste spokojen/a s pracovními vztahy na pracovišti? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Myslíte si, že jsou Vaši spolupracovníci odměňováni adekvátně k jejich odvedenému 
pracovnímu výkonu? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Máte vždy od vedoucího jasné instrukce, pro výkon vaší práce? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Myslíte si, že jste dostatečně chváleni vedoucím za odvedenou práci? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Pokud jste vedoucím káráni, jedná se podle Vás vždy o věcnou kritiku? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Myslíte si, že jsou ve firmě dostatečně vyslyšeny Vaše připomínky? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Víte jaké všechny benefity firma nabízí? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Vyhovuje Vám současný systém benefitů? 
o Ano o spíše ano o spíše ne o ne 
 
 
Ocenil/a byste, kdybyste si sám/a mohl/a zvolit z nabídky benefitů? 











V následující tabulce prosím bodově ohodnoťte, nakolik je pro Vás daný benefit 
důležitý. Případně jak moc by pro Vás byl zajímavý, pokud by byl zaveden.  
 













Školení – zvyšování kvalifikace 
 
Kvalitní pracovní pomůcky 
 
Příspěvky na dětské tábory 
 
Příspěvky na životní pojištění či penzijní spoření 
 
Teambuildingové akce (například společné večírky) 
 




Příspěvky na sportovní a kulturní vyžití či wellness 
 
Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 
 
Zvýhodněné mobilní tarify 
 
 
Pokud je pro Vás zajímavý nějaký benefit, který v předchozí tabulce chybí, doplňte ho 






Děkuji za Váš čas strávený vyplňováním tohoto dotazníku. 
Milan Dvořák 
